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ABSTRAK 
Komitmen organisasi sangat penting bagi kelangsungan sebuah organisasi, karena dengan 
adanya komitmen yang terjalin antara individu dengan organisasi maka dapat menciptakan 
rasa memiliki terhadap organisasi dan dapat membangun organisasi. Penelitian ini 
bertujuan untuk mengetahui pengaruh keadilan organisasi, budaya organisasi, dan 
pemberdayaan karyawan terhadap komitmen organisasi. Sampel penelitian ini adalah 
sebanyak 52 responden dengan metode sampel jenuh. Teknik analisis dalam penelitian ini 
menggunakan teknik analisis regresi linear berganda dengan bantuan program SPSS versi 
21.0. Hasil penelitian menunjukkan bahwa variabel keadilan organisasi, budaya organisasi, 
dan pemberdayaan karyawan berpengaruh positif terhadap komitmen organisasi pada LPD 
Desa Adat Kerobokan-Badung. Variabel keadilan organisasi menjadi variabel yang paling 
dominan mempengaruhi komitmen organisasi pada LPD Desa Adat Kerobokan-Badung.
  
 
Kata Kunci: keadilan organisasi, budaya organisasi, pemberdayaan karyawan, komitmen 
organisasi. 
 
ABSTRACT 
Organization commitment is very important for the continuance of an organization, 
because with a commitment that exists between an individual and an organization, a sense 
of belonging to the organization can be created, which can help build the organization. 
This study aims to determine the effects of organizational justice, culture and employee 
empowerment on organizational commitment. The sample was of 52 respondents with 
saturated sample method. The data analysis technique used in this research is linear 
analysis, with the help of SPSS program version 21.0. The results showed that the variables 
of organizational justice, organizational culture, and employee empowerment have positive 
effects on the organization's commitment at LPD Desa Adat Kerobokan-Badung. The 
organization justice variable is the most influential variable toward the organization's 
commitment at LPD Desa Adat Kerobokan-Badung. 
 
Keywords : organizational justice, organizational culture, employee empowerment, 
organizational commitment. 
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PENDAHULUAN 
Lembaga Pekreditan Desa adalah lembaga keuangan yang didirikan oleh 
desa adat. LPD berfungsi sebagai wadah pemberdayaan kekayaan desa dalam 
menghimpun dana dari masyarakat pedesaan di Bali. LPD Desa Adat Kerobokan 
merupakan salah satu LPD yang ada di Kabupaten Badung, yang menjalankan 
usahanya di Banjar Peliatan Kerobokan.  LPD Desa Adat Kerobokan mengalami 
kemajuan dan peningkatan yang pesat dengan adanya kerjasama yang baik antara, 
Prejuru Desa, Prejuru Banjar, Prejuru LPD dan partisipasi masyarakat LPD Desa 
Adat Kerobokan. LPD Desa Adat Kerobokan dalam meningkatkan mutu 
pelayanan dituntut untuk memiliki karyawan yang berkomitmen tinggi terhadap 
organisasi. Komitmen adalah tingkat kepercayaan dan penerimaan karyawan pada 
organisasi untuk berkeinginan tetap dalam organisasi demi mencapai tujuan 
organisasi. Menurut Shore dan Wayne (dalam Angelia, 2013) mengatakan 
komitmen organisasi memiliki hubungan dengan tingkat kehadiran, karyawan 
dengan komitmen organisasi tinggi lebih termotivasi untuk ikut serta dalam proses 
organisasi karena mereka memiliki keinginan untuk membantu organisasi dalam 
mencapai tujuannya. Berikut tingkat kehadiran karyawan LPD Desa Adat 
Kerobokan dapat dilihat pada Tabel 1. di bawah ini. 
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Tabel 1. 
Data Tingkat Kehadiran Karyawan Pada LPD Desa Adat 
  Kerobokan-Badung Bulan Januari – Juni 2015 
No. Bulan 
Jumlah 
Pegawai 
(orang) 
Jumlah 
hari 
Kerja 
Per 
Bulan 
(hari) 
Jumlah Hari 
Kerja 
Seharus 
nya (hari) 
Jumlah 
Absensi 
Per 
Bulan 
(hari)  
Jumlah Hari 
Kerja 
Sesungguh 
nya (hari) 
Persen 
tase 
Absensi 
(%) 
X1 X2 (X1.X2) = X3 X4 (X3-X4) = X5 
(X4:X3) 
x 100% 
= X6 
1. Januari 45 24 1080 51 1029 4,7 
2. Februari 44 23 1012 58 954 5,7 
3. Maret 52 26 1352 62 1290 4,6 
4. April 52 25 1300 63 1237 4,8 
5. Mei 52 22 1144 57 1087 5,0 
6. Juni 52 24 1248 68 1180 5,4 
Total 297 144 7136 359 6777 30 
Rata-Rata  24 1189 60 1130 5 
Sumber : Kasie. Personalia LPD Desa Adat Kerobokan 
 
 Perhitungan tingkat absensi karyawan LPD Desa Adat Kerobokan 
menunjukkan bahwa, tingkat absensi karyawan diatas 4 persen. Dalam data 
tingkat kehadiran tersebut ada beberapa karyawan yang absen secara berturut-
urut, ini tentu akan menimbulkan rasa ketidakadilan bagi para karyawan yang 
lain. Rasa ketidakadilan yang dirasakan oleh para karyawan ini berdampak bagi 
hubungan kerja sama antar para karyawan sehingga beberapa karyawan tidak 
mencurahkan kemampuannya secara optimal untuk perusahaan contohnya 
karyawan lebih memilih mengobrol pada saat jam kerja.  
Safitri (2014) menyatakan semua organisasi wajib memiliki komitmen 
organisasi yang tinggi dari dari para karyawan sehingga mampu mencapai tujuan 
bersama organisasi dan tujuan individu. Komitmen organisasi penting untuk 
diteliti, karena komitmen dapat mempengaruhi keberhasilan organisasi dalam 
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jangka panjang. Komitmen dapat dipengaruhi oleh beberapa variabel seperti 
keadilan organisasi. Yavuz (2010) menyatakan bahwa dengan memperkuat 
keadilan organisasi adalah salah satu langkah penting yang akan meningkatkan 
komitmen organisasi. Apabila karyawan diperlakukan secara adil, hal itu akan 
meningkatkan komitmen mereka untuk tetap menjadi bagian dari organisasi. 
Hsiao et al. (2012) mengemukakan  budaya organisasi berpengaruh kuat pada 
perilaku karyawan, budaya dapat merangsang perilaku produktif yang 
berkontribusi untuk meningkatkan komitmen organisasi. Hashmi dan Naqvi 
(2012) mengatakan bahwa pemberdayaan karyawan memainkan peranan yang 
amat penting ketika karyawan merasa bahwa mereka berkontribusi dalam 
pencapaian tujuan organisasi dan mempengaruhi hasil pekerjaan mereka, maka 
akan timbul perasaan puas yang akan mengarah pada tingginya komitmen 
organisasi.  
 Hasil pemaparan diatas menunjukkan bahwa keadilan organisasi, budaya 
LPD Desa Adat Kerobokan dipilih karena alasan pertama terdapat indikasi 
rendahnya komitmen karyawan terhadap organisasi yang menyebabkan ketidak 
adilan bagi beberapa karyawan, dan indikasi rendahnya budaya organisasi dan 
pemberdayaan, serta karena akses data yang mudah untuk didapat.  
Meyer dan Allen (1991) mengatakan komitmen organisasi sebagai 
pendekatan psikologis diantara karyawan dan organisasi yang berimplikasikan 
terhadap pilihan untuk tetap ada dalam organisasi atau keluar dari organisasi. 
Karim dan Rehman (2012) mengatakan komitmen organisasi sebagai keyakinan 
teguh dalam pengakuan dari karyawan mengenai tujuan atau prinsip-prinsip 
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organisasi, dan memiliki keyakinan besar atas organisasi dan ingin tetep ada serta 
bertahan didalam organisasi. Komitmen organisasi penting untuk diteliti, karena 
komitmen dapat mempengaruhi keberhasilan organisasi dalam jangka panjang.  
Komitmen dapat dipengaruhi oleh beberapa variabel seperti keadilan 
organisasi. Yavuz (2010) menyatakan bahwa dengan memperkuat keadilan 
organisasi adalah salah satu langkah penting yang akan meningkatkan komitmen 
organisasi. Apabila karyawan diperlakukan secara adil, hal itu akan meningkatkan 
komitmen mereka untuk tetap menjadi bagian dari organisasi. Hsiao et al. (2012) 
mengemukakan  budaya organisasi berpengaruh kuat pada perilaku karyawan, 
budaya dapat merangsang perilaku produktif yang berkontribusi untuk 
meningkatkan komitmen organisasi. Carson et al. (1999) menunjukkan bahwa 
dengan diberikan pemberdayaan terhadap karyawan dan karyawan lebih 
dilibatkan dalam kegiatan organisasi dapat meningkatkan komitmen organisasi.  
Keadilan organisasi merupakan perasaan individu mengenai keseluruhan 
dari apa yang dianggap adil dalam organisasi tempat mereka bekerja (Robbins dan 
Judge, 2008:249). Yavuz (2010) menyatakan karyawan membandingkan 
perlakuan yang mereka terima di organisasi dan membuat penilaian tentang 
tingkat keadilan dalam organisasi sesuai dengan persepsi mereka sendiri. Farzin 
(2013) mengatakan keadilan organisasi dapat diartikan sebagai kesetaraan di 
tempat kerja dan rasa pribadi dari upah dan tunjangan yang diterima. Keadilan 
organisasi menekankan keputusan manajer, kesetaraan yang dirasakan, dan 
menggambarkan persepsi individu tersebut dalam keadilan organisasi. Yavuz 
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(2010) jika timbul persepsi positif seseorang terhadap keadilan organisasi, hal itu 
akan meningkatkan komitmen mereka untuk tetap menjadi bagian dari organisasi. 
Robbins (2008:247) mendefinisikan budaya organisasi merupakan suatu 
perasaan yang dimiliki oleh seluruh anggota organisasi dimana budaya organisasi 
merupakan faktor yang kritis dalam organisasi. Manetje (2009) mengatakan 
bahwa budaya organisasi adalah norma khas, prinsip-prinsip, keyakinan dan cara 
berperilaku yang digabungkan untuk memberikan setiap organisasi karakter yang 
berbeda. Pemimpin organisasi harus menentukan budaya yang akan ditanamkan 
dalam organisasi sehingga mencerminkan visi organisasi, mengidentifikasi 
perilaku yang tepat untuk membentuk budaya tersebut dan kemudian 
mengembangkan strategi untuk menanamkan perilaku ini di seluruh organisasi. 
Schein (2004) menjelaskan budaya organisasi merupakan asumsi dasar yang 
diciptakan, atau dikembangkan oleh pemimpin organisasi bahwa budaya 
organisasi terdiri asumsi yang dibuat, dan diterima sebagai cara melakukan 
sesuatu kemudian diteruskan ke anggota baru dari suatu organisasi. Masoud 
(2013) menyatakan bahwa nilai-nilai budaya dan kepercayaan dalam organisasi 
dapat meningkatkan komitmen organisasi. Hasil ini menunjukkan bahwa budaya 
organisasi merupakan faktor penting dalam mengembangkan atau mengubah 
nilai-nilai, sikap, dan menciptakan pola-pola perilaku yang tepat serta mampu 
meningkatkan komitmen organisasi karyawan.  
Thomas dan Velthouse (2000) dalam Fadzilah (2006) mengatakan 
pemberdayaan mengenai perlunya pelimpahan tanggung jawab kepada karyawan 
agar karyawan memiliki tanggung jawab atas tugas yang dimiliki. Pemberdayaan 
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merupakan adanya interaksi antara para karyawan dan saling memberikan 
informasi yang mendukung optimalitas organisasi serta pemberian tanggung 
jawab dalam mengambil keputusan yang mempengaruhi organisasi (Sadarusman, 
2004).  Abadi dan Chegini (2013) mengatakan pemberdayaan karyawan dianggap 
sebagai pendorong utama agar karyawan yang memiliki kompetensi tinggi, akan 
menerapkan inovasi dan ide-ide terbaik mereka. Pemberdayaan merupakan 
pemlimpahan tanggung jawab dan wewenang dari pimpinan untuk karyawan. 
Pemberdayaan terjadi ketika karyawan merasa memiliki kontrol atas kehidupan 
kerja mereka. Hashmi dan Naqvi (2012) mengatakan bahwa pemberdayaan 
karyawan memainkan peranan yang amat penting dengan memberi perlakuan 
yang baik terhadap karyawan. Ketika karyawan merasa bahwa mereka 
berkontribusi dalam pencapaian tujuan organisasi dan mempengaruhi hasil 
pekerjaan mereka, maka akan timbul perasaan puas yang akan mengarah pada 
tingginya komitmen organisasi.  
Bakhshi et al. (2009) memperoleh hasil dari penelitiannya dimana dengan 
adanya keadilan organisasi terlebih untuk keadilan distributif dan prosedural dapat 
mempengaruhi komitmen organisasi secara signifikan. Karim dan Rehman (2012) 
bahkan menemukan hubungan yang positif antara keadilan dengan komitmen 
organisasi. Karyawan akan merasa patuh pada perlakuan yang adil dari organisasi 
jika kebijakan, prosedur dan pelaksanaan sudah adil bagi seluruh karyawan. 
Dengan demikian, karyawan akan memiliki keyakinan terhadap keadilan yang 
dirasakan dan mampu meningkat komitmen karyawan dalam organisasi. 
Ravangard et al. (2013) menyatakan keadilan organisasi menjadi alat motivasi 
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dan faktor yang mempengaruhi komitmen organisasi. Berdasarkan beberapa 
penelitian sebelumnya maka dapat dirumuskan hipotesis sebagai berikut. 
H1 :  Keadilan organisasi berpengaruh positif terhadap komitmen organisasi 
pada LPD Desa Adat Kerobokan. 
 Silverthorne (2004) memperoleh hasil dari penelitiannya dengan adanya 
budaya organisasi terhadap komitmen organisasi, organisasi yang memiliki 
budaya suportif cenderung memiliki komitmen organisasi yang tinggi. Manetje 
(2009) menyatakan bahwa budaya organisasi mampu mempengaruhi komitmen 
organisasi. Organisasi harus menilai budaya mereka dan komitmen organisasi dari 
karyawan mereka sebelum mencoba untuk mengubah atau memperbaharui budaya 
organisasi mereka. Apabila karyawan merasa bahwa budaya yang ada dalam 
organisasi tempat bekerja cukup kondusif dan menyenangkan baginya untuk 
bekerja, hal ini akan membuat karyawan tersebut merasa nyaman dan 
berkomitmen terhadap organisasi. Lauture et al. (2012) memperoleh hasil dari 
bahwa persepsi positif dari budaya organisasi akan meningkatkan komitmen 
karyawan. Manajer harus mampu menerapkan budaya organisasi yang berfokus 
pada faktor-faktor seperti keterampilan pengembangan, pelatihan dan 
komunikasi. Faktor-faktor ini berkontribusi kuat untuk membentuk karyawan 
yang efektif. Berdasarkan beberapa penelitian sebelumnya dapat disimpulkan 
rumusan hipotesis. 
H2 : Budaya organisasi berpengaruh positif terhadap komitmen organisasi 
karyawan pada LPD Desa Adat Kerobokan. 
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 Pradapti (2009) memperoleh hasil dari pemberdayaan pegawai 
berpengaruh positif terhadap komitmen organisasi. Hal ini menunjukkan bahwa 
pemberdayaan pegawai mampu meningkatkan komitmen organisasi. Karim dan 
Rehman (2012) memperoleh hasil bahwa pemberdayaan yang diberikan untuk 
karyawan akan meningkatkan komitmen organisasi dari karyawan penerbangan 
sipil pakistan. Untuk perbaikan komitmen karyawan dan integrasi terhadap 
organisasi mereka, organisasi harus mendorong karyawannya untuk lebih kreatif. 
Nursyamsi (2012) menyatakan bahwa ada efek yang positif antara pemberdayaan 
karyawan dengan komitmen karyawan terhadap organisasi. Berdasarkan beberapa 
penelitian sebelumnya maka dapat dirumuskan hipotesis sebagai berikut. 
H3 :  Pemberdayaan karyawan berpengaruh positif terhadap komitmen organisasi 
karyawan pada LPD Desa Adat Kerobokan. 
 Komitmen organisasi sangat penting bagi kelangsungan sebuah organisasi, 
karena dengan adanya komitmen yang terjalin antara individu dengan organisasi 
maka dapat menciptakan rasa memiliki terhadap organisasi dan dapat membangun 
organisasi. Komitmen organisasi dapat dipengaruhi oleh beberapa variabel seperti, 
keadilan organisasi, budaya organisasi dan pemberdayaan karyawan. Berdasarkan 
hasil-hasil penelitian sebelumnya bahwa maka model penelitian ini dapat 
digambarkan seperti pada Gambar 1. berikut. 	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H1 (+) 
 
H2(+) 
 
                                                  H3(+) 
 
Gambar 1. Model Penelitian 
 
METODE PENELITIAN 
Berdasarkan permasalahan tersebut, penelitin ini digolongkan pada 
penelitian asosiatif, yaitu suatu penelitian yang bertujuan untuk mengetahui 
pengaruh sebab akibat dari variabel yang diteliti (Sugiyono, 2013:5). Dalam 
penelitian ini, variabel yang diteliti yaitu keadilan organisasi (X1), budaya 
organisasi (X2) dan pemberdayaan karyawan (X3) sebagai variabel bebas dan 
komitmen organisasi (Y) sebagai variabel terikat. Populasi dalam penelitin ini 
adalah seluruh karyawan yang ada di LPD Desa Adat Kerobokan yang berjumlah 
52 orang karyawan. Teknik pengambilan sampel dalam penelitian ini adalah 
teknik sampel jenuh yaitu dengan mengambil seluruh jumlah populasi untuk 
dijadikan sampel.  
 Skala kuesioner yang dipakai adalah skala Likert dengan 5 poin 
pengukuran untuk mengukur pendapat, sikap, dan persepsi seseorang atau 
kelompok (Sugiyono, 2013:132). Data kuantitatif yang dikumpulkan adalah data 
Komitmen 
organisasi 
(Y) 
Budaya 
organisasi 
(X2) 
Pemberdayaan 
karyawan 
(X3) 
Keadilan 
organisasi 
(X1) 
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tingkat kehadiran karyawan dan tabulasi hasil kuesioner. Data kualitatif yang 
dikumpulkan adalah data mengenai gambaran umum organisasi, dan struktur 
organisasi. Sumber primer dalam penelitian ini didapatkan berdasarkan hasil 
wawancara dan jawaban hasil kuesioner yang diberikan kepada responden yaitu 
karyawan LPD Desa Adat Kerobokan mengenai komitmen organisasi karyawan. 
Sumber sekunder yang dikumpulkan bersumber dari internal organisasi LPD Desa 
Adat Kerobokan, berupa gambaran umum LPD, struktur organisasi LPD, data 
jumlah karyawan dan tingkat kehadiran karyawan LPD. 
 Data yang dibutuhkan dalam penelitian ini adalah keadilan organisasi, 
budaya organisasi, pemberdayaan karyawan dan komitmen organisasi. Penelitian 
ini menggunakan wawancara sebagai metode pengumpulan data, dimana 
wawancara adalah suatu cara pengumpulan data melalui wawancara langsung 
dengan responden dengan cara tanya jawab langsung dengan beberapa karyawan 
mengenai masalah yang akan diteliti dan penyebaran kuesioner, yaitu teknik 
pengumpulan data yang dilakukan dengan menggunakan daftar kuesioner atau 
pernyataan tertulis secara terstruktur yang disebarkan kepada seluruh responden 
dengan tujuan memperoleh data mengenai bagaimana pengaruh dari keadilan 
organisasi, budaya organisasi serta pemberdayaan karyawan terhadap komitmen 
organisasi karyawan pada LPD Desa Adat Kerobokan – Badung. 
 Pengujian instrumen dilakukan dengan uji validitas dan uji reabilitas. 
Validitas pengukuran dalam penelitian ini dinyatakan valid jika nilai pearson 
correlation diatas 0,30. Uji reabilitias digunakan untuk mengetahui bahwa 
jawaban responden dalam kuesioner tersebut konsisten atau tidak. Variabel 
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dikatakan reliabel jika memberikan nilai Cronbach Alpha lebih dari 0,6 (Ghozali, 
2012:46). Uji asumsi klasik dalam penelitian ini menggunakan uji normalitas, 
multikolinearitas dan uji heteroskedastisitas. Uji normalitas dilakukan dengan 
tujuan untuk mengetahui model regresi yang digunakan, baik variabel bebas 
maupun variabel terikat telah berdistribusi normal atau tidak. Nilai signifikansi 
yang diperoleh, apabila Asymp. Sig (2-tailed) lebih besar dari level of significant 
yang dipakai (5%), maka data tersebut dikatakan berdistribusi normal. Uji 
multikolinearitas adalahh uji untuk menentukan apa dalam model regresi yang 
dibuat terdapat korelasi diantara variabel bebas yang diteliti. Uji multikolinearitas 
dilakukan dengan melihat nilai tolerance dan nilai varience inflation factor (VIF) 
dari model regresi. Model regresi dikatakan tidak memiliki gejala 
multikolinieritas apabila nilai tolerance lebih dari 0,1 atau VIF kurang dari 10 
(Ghozali, 2012:106). Uji heterokedastisitas bertujuan untuk menguji apakah 
dalam model regresi terjadi ketidaksamaan varians dari residual satu pengamatan 
ke pengamatan yang lain. Jika variance dari residual satu pengamatan ke 
pengamatan lainnya tetap maka disebut homokedastisitas dan jika berbeda disebut 
heterokedastisitas. Dasar pengambilan keputusan pada uji heteroskedastisitas 
adalalah jika nilai signifikansi lebih besar 0,05 maka tidak terjadi 
heteroskedastisitas (Ghozali, 2012:141). 
 Dalam penelitian ini menggunakan model analisis linear berganda. 
Analisis linear berganda digunakan agar dapat mengetahui seberapa jauh 
pengaruh keadilan organisasi, budaya organisasi dan pemberdayaan karyawan 
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terhadap komitmen organisasi. Bentuk umum dari persamaan regresi linear 
berganda dirumuskan dengan persamaan. 
Y  =  a + b1X1 + b2X2 + b3X3 + e .................................................................. ( 1 ) Keterangan	  :	  
Ŷ =  Komitmen organisasi 
a =  Bilangan Konstanta 
X1 =  Keadilan organisasi 
X2 =  Budaya organisasi 
X3 =  Pemberdayaan karyawan 
b1, b2, b3  =  Koefisien regresi variabel X1, X2,  X3 
e =  Residual model 
Program SPSS versi 21.0 digunakan untuk membantu menyelesaikan 
analisis linear berganda ini, yang termasuk juga di dalamnya uji kofesian korelasi 
dan determinasi, koefisien korelasi mengukur seberapa jauh kemampuan model 
dalam menerangkan variasi variabel terikat. Nilai koefisien korelasi dilihat dari 
nilai R, nilai R berkisar antara 0 sampai 1, nilai semakin mendekati 1 berarti 
hubungan yang terjadi semakin kuat, sebaliknya nilai semakin mendekati 0 maka 
hubungan yang terjadi semakin lemah. Sedangkan koefisien determinasi 
menunjukkan seberapa besar prosentase variasi variabel bebas yang digunakan 
dalam model mampu menjelaskan variasi variabel terikat. Nilai koefisien 
determinasi dilihat dari nilai R Square, nilai R Square tinggi berarti variabel bebas 
mampu sepenuhnya menjelaskan variasi variabel terikat. Uji F digunakan untuk 
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dapat mengetahui apakah model regresi berganda yang dimiliki sudah layak atau 
belum. Uji F didapatkan dengan cara melihat signifikansi tabel anova. Bila nilai 
signifikansi anova < α = 0,05 maka model ini dikatakan layak atau variabel bebas 
mampu menjelaskan variabel terikat (Ghozali, 2012:98). Dan pengujian hipotesis 
(uji statistik t) yang pada dasarnya menunjukkan seberapa jauh pengaruh satu 
variabel bebas secara parsial dalam menerangkan variasi variabel terikat (Ghozali, 
2012:98). 
 
HASIL DAN PEMBAHASAN 
Sejarah singkat LPD Desa Adat Kerobokan dimana Lembaga Perkreditan 
Desa (LPD) Desa Adat Kerobokan didirikan pada tanggal 6 Mei 1991 
berdasarkan Surat Keputusan Kepala Daerah Tingkat 1 Bali Nomor 58 tahun 
1991. Pertama kali LPD Desa Adat Kerobokan dirintis oleh Bapak Ketut Suwena 
beserta A.A Ngurah Bagus. Pada saat itu LPD Desa Adat Kerobokan memiliki 3 
orang karyawan dan pada tahun 2015 jumlah karyawan berkembang menjadi 52 
karyawan. 
Karakteristik Responden  
Mengenai karakteristik responden dapat dilihat pada Tabel 2. 
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Tabel 2. 
Karakteristik Responden 
No. Variabel  Klasifikasi Jumlah 
Orang Persentase (%) 
1. Jenis Kelamin Laki – Laki  29 55.8 
Perempuan  23 44.2 
                           Jumlah  52 100 
2. Umur 23 – 29  12 23.1 
30 – 36  20 38.5 
37 – 43  9 17.3 
 > 44 11 21.2 
                           Jumlah 52 100 
3. Pendidikan  SMA 4 7.7 
Diploma 9 17.3 
S1 39 75.0 
          Jumlah  52 100 
4. Masa Kerja <1 
1 – 5 
6 – 10  
11 – 15 
<16 
7 
11 
20 
8 
6 
13.4 
21.2 
38.5 
15.4 
11.5 
                           Jumlah  52 100 
Sumber : Data Primer Diolah, 2015 
Tabel 2. menunjukkan pada penelitian ini karakteristik responden ditinjau 
dari segi demografi yang terdiri dari jenis kelamin, usia, dan pendidikan dan masa 
kerja. Penelitian ini didominasi oleh responden dengan jenis kelamin laki-laki 
sebanyak 29 responden (55.8%). Dari segi usia didominasi oleh responden yang 
memiliki usia rata-rata sekitar 30-36 tahun sebanyak 20 responden (38,5%). Dari 
segi pendidikan responden dalam penelitian ini sebagian besar didominasi oleh 
responden yang memiliki pendidikan terakhir yaitu S1 sebanyak 39 responden 
(75.0%). Dari lamanya masa kerja responden dalam penelitian ini sebagian besar 
masa kerja berkisar 6-10 tahun sebanyak 20 responden (38.5%).  
Berdasarkan Tabel 3. dapat disimpulkan bahwa instrumen dalam 
penelitian ini memiliki validitas konstruksi yang baik karena korelasi skor faktor 
dengan skor total (Pearson Correlation) positif dan besarnya di atas 0,30. Yang 
Ni Putu Ika Pradnyawati Diputri, Pengaruh Keadilan Organisasi... 
 1472 
artinya kuesioner dikatakan valid karena tiap butir pernyataan mampu 
mengungkapkan sesuatu yang diukur oleh kuesioner.  
Tabel 3. 
Hasil Uji Validitas  
No. Variabel Kode 
Instrumen 
Nilai Pearson 
Correlations 
Keterangan 
1 Keadilan Organisasi (X1) X1.1 
X1.2 
X1.3 
X1.4 
X1.5 
X1.6 
0,860 
0,816 
0,780 
0,886 
0,857 
0,801 
Valid 
Valid 
Valid 
Valid 
Valid 
Valid 
2 Budaya Organisasi (X2) X2.1 
X2.2 
X2.3 
X2.4 
X2.5 
0,888 
0,814 
0,782 
0,883 
0,851 
Valid 
Valid 
Valid 
Valid 
Valid 
3 Pemberdayaan Karyawan (X3) X3.1 
X3.2 
X3.3 
X3.4 
X3.5 
X3.6 
X3.7 
X3.8 
X3.9 
X3.10 
0,825 
0,864 
0,814 
0,870 
0,889 
0,863 
0,777 
0,843 
0,737 
0,864 
Valid 
Valid 
Valid 
Valid 
Valid 
Valid 
Valid 
Valid 
Valid 
Valid 
4 Komitmen Organisasi (Y) Y1.1 
Y1.2 
Y1.3 
Y1.4 
Y1.5 
Y1.6 
Y1.7 
Y1.8 
Y1.9 
0,823 
0,812 
0,932 
0,884 
0,874 
0,841 
0,823 
0,885 
0,887 
Valid 
Valid 
Valid 
Valid 
Valid 
Valid 
Valid 
Valid 
Valid 
Sumber : Data Primer Diolah, 2015 
Reliabilitas yaitu pengujian dengan menganalisis konsistensi butir-butir 
instrumen yang ada. Hasil dari uji realibilitas dapat ditunjukkan pada Tabel 4 
Tabel 4. 
Hasil Uji Reliabilitas 
Variabel Cronbach Alpha Keterangan 
Keadilan Organisasi (X1) 
Budaya Organisasi (X2) 
Pemberdayaan Karyawan (X3) 
Komitmen Organisasi (Y) 
0,911 
0,894 
0,951 
0,956 
Reliabel 
Reliabel 
Reliabel 
Reliabel 
Sumber : Data Primer Diolah, 2015 
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Tabel 4. dapat dilihat bahwa nilai Cronbach’s Alpha untuk setiap variabel 
lebih besar dari 0,6. Hasil ini menunjukkan bahwa seluruh variabel telah 
memenuhi syarat reliabilitas. Yang artinya kuesioner dikatakan reliabel karena 
jawaban responden terhadap pernyataan adalah konsisten atau stabil. 
Hasil Uji Normalitas 
Hasil uji normalitas akan disajikan dalam Tabel 5. berikut.  
Tabel 5. 
 Hasil Uji Normalitas 
 Unstandardized Residual 
N 52 
Kolmogorov-Smirnov Z 1,287 
Asymp. Sig. (2-tailed) 0,073 
 Sumber : Data Primer Diolah, 2015 
Hasil uji normalitas di atas menunjukkan koefisien Asymp. Sig (2-tailed) 
sebesar 0,073 yang lebih besar dari 0,05. Ini berarti data dalam penelitian ini 
berdistribusi normal. Dengan kata lain bahwa sampel yang mempunyai 
penyebaran normal. 
Hasil Uji Multikolineritas 
Hasil uji multikolinearitas akan ditunjukkan dalam Tabel 6. berikut. 
Tabel 6. 
Hasil Uji Multikolinearitas 
Variabel 
Collinearity Statistics 
Tolarance VIF 
Keadilan Organisasi 0,479 2,088 
Budaya Organisasi 0,592 1,689 
Pemberdayaan Karyawan 0,572 1,749 
Sumber : Data Primer Diolah, 2015 
Berdasarkan Tabel 6. diketahui bahwa nilai tolerance diatas 0,1 dan nilai 
variance inflation factor (VIF) variabel bebas kurang dari 10, sehingga dapat 
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disimpulkan bahwa tidak ada multikolinearitas antar variabel bebas. Yang berarti 
tidak ada korelasi atau keterkaitan antar variabel bebas yang diteliti. 
Hasil Uji Heteroskedastisitas 
Hasil uji heteroskedastisitas akan disajikan dalam Tabel 8. berikut. 
Tabel 7. 
 Hasil Uji Heteroskedastisitas 
No. Variabel thitung Sig. 
1. Keadilan Organisasi  -0,296 0,769 
2. Budaya Organisasi 0,050 0,960 
3. Pemberdayaan Karyawan -1,952 0,057 
Sumber : Data Primer Diolah, 2015 
Berdasarkan Tabel 8. diketahui bahwa nilai Sig. variabel independen 
berada di atas 0,05 sehingga dapat disimpulkan bahwa dalam model regresi yang 
digunakan tidak mengandung gejala heteroskedastisitas. 
Hasil Analisis Regresi Linear Berganda 
Model analisis linear berganda digunakan untuk mencari koefisien regresi 
yang akan mengetahui ketergantungan satu variabel terikat dengan satu atau lebih 
variabel bebas. Hasil analisis regresi linear berganda dapat dilihat pada tabel 9. 
Tabel 8. 
Hasil Uji Regresi Linear Berganda 
No. Model Unstandardized 
Coefficients 
Standardized 
Coefficients 
t Sig. 
B Std. Error Beta 
1 Constant -0,675 2,003  -0,337 0,378 
 Keadilan Organisasi 0,793 0,142 0,528 5,594 0,000 
 Budaya Organisasi 0,517 0,155 0,284 3,347 0,002 
 Pemberdayaan Karyawan 0,193 0,079 0,212 2,459 0,018 
Sumber : Data Primer Diolah, 2015 
Berdasarkan Tabel 8. maka persamaan regresi linear berganda yang dapat 
dibentuk adalah sebagai berikut. 
Y = -0,675 + 0,793 X1 + 0,517 X2 + 0,193 X3…………...................................(1) 
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Untuk melihat seberapa besar komitmen organisasi dipengaruhi oleh 
variabel keadilan organisasi, budaya organisasi, dan pemberdayaan karyawan 
dapat dilihat pada Tabel 8. berikut. 
Tabel 9. 
Hasil Uji Koefisien Korelasi dan Determinasi  
Model R R Square Adjusted R Square 
Std. Error of the 
Estimate 
1 0,892 0,795 0,782 3.67180 
Sumber : Data Primer Diolah, 2015 
Nilai R = 0,892 yang berarti hubungan antara keadilan organisasi, budaya 
organisasi, dan pemberdayaan karyawan terhadap komitmen organisasi sangat 
kuat. Kemudian untuk melihat nilai koefisien determinasi dapat dilihat dari nilai 
dari R Square sebesar 0,795 memiliki arti bahwa dari nilai besarnya keadilan 
organisasi, budaya organisasi, dan pemberdayaan karyawan dapat menjelaskan 
variabel komitmen organisasi sebesar 79,5 persen, sedangkan sisanya sebesar 20,5 
persen dipengaruhi oleh faktor lain diluar model penelitian ini. 
Hasil uji F dapat dijelaskan dengan nilai signifikansi anova < α = 0,05, 
hasil uji F dapat dilihat dalam Tabel 10. berikut. 
Tabel 10. 
Hasil Uji F 
Model Sum of Squares Df Mean Square F Sig. 
Regression 2512.957 3 837,652 62,130 0,000 
Residual 647.143 48 13,482   
Total 3160.100 51    
Sumber : Data Primer Diolah, 2015 
Berdasarkan Tabel 10. menunjukkan nilai signifikansi sebesar 0,000 yang 
lebih kecil dari nilai α = 0,05 maka model regresi linear berganda layak digunakan 
sebagai alat analisis untuk menguji pengaruh variabel bebas terhadap variabel 
terikat. 
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Hasil Pengujian Hipotesis 
Pengujian hipotesis yang menggunakan uji t untuk menguji pengaruh 
masing-masing variabel bebas yaitu keadilan organisasi, budaya organisasi dan 
pemberdayaan karyawan terhadap variabel terikat yaitu komitmen organisasi. 
Tabel 8. menunjukkan hasil perhitungan pengujian hipotesis adalah sebagai 
berikut.  
Berdasarkan Tabel 8. nilai signifikansi uji t sebesar 0,000 lebih kecil 
daripada α = 0,05, maka H0 ditolak. Hasil ini mendukung hipotesis H1 yang 
menyatakan bahwa keadilan organisasi berpengaruh positif terhadap komitmen 
organisasi pada LPD Desa Adat Kerobokan - Badung. 
Berdasarkan Tabel 8. nilai nilai signifikansi uji t sebesar 0,002 lebih kecil 
daripada α = 0,05, maka H0 ditolak. Hasil ini mendukung hipotesis H2 yang 
menyatakan bahwa budaya organisasi berpengaruh positif terhadap komitmen 
organisasi pada LPD Desa Adat Kerobokan - Badung. 
Berdasarkan Tabel 8. nilai nilai signifikansi uji t sebesar 0,018 lebih kecil 
daripada α = 0,05, maka H0 ditolak. Hasil ini mendukung hipotesis H3 yang 
menyatakan bahwa pemberdayaan karyawan berpengaruh positif terhadap 
komitmen organisasi pada LPD Desa Adat Kerobokan - Badung. 
Pembahasan Hasil Penelitian 
Hasil penelitian ini mendukung hipotesis pertama yaitu keadilan organisasi 
berpengaruh positif terhadap komitmen organisasi pada LPD Desa Adat 
Kerobokan. Hasil penelitian sesuai dengan penelitian Karim dan Rehman (2012) 
yang menemukan korelasi yang kuat antara keadilan organisasi dengan komitmen 
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organisasi. Karyawan akan merasa patuh pada perlakuan yang adil dari organisasi 
jika kebijakan, prosedur dan pelaksanaan yang diberikan oleh organisasi sudah 
adil. Apabila karyawan diberlakukan secara adil oleh organisasi tentu karyawan 
dapat termotivasi dan meningkatkan komitmen pada organisasi. Dengan 
memberikan sikap yang adil berupa penghargaan, perlakuan dan kepedulian 
terhadap semua karyawan yang sesuai dengan tugas dan tanggung jawab yang 
diberikan mampu meningkatkan komitmen organisasi. 
Hasil penelitian ini mendukung hipotesis kedua yaitu budaya organisasi 
berpengaruh positif terhadap komitmen organisasi pada LPD Desa Adat 
Kerobokan. Hasil penelitian sesuai dengan pernyataan Manetje (2009) yang 
mengatakan budaya yang kondusif dan menyenangkan bagi karyawan untuk 
bekerja dalam organisasi membuat karyawan tersebut merasa nyaman dan 
berkomitmen terhadap organisasi. Dengan adanya budaya yang produktif, 
kondusif dan terjadi keteraturan dalam organisasi mampu meningkatkan 
komitmen organisasi. 
Hasil penelitian ini mendukung hipotesis ketiga yaitu pemberdayaan 
karyawan berpengaruh positif terhadap komitmen organisasi pada LPD Desa Adat 
Kerobokan Hasil penelitian sesuai dengan penelitian Karim dan Rehman (2012) 
memperoleh untuk perbaikan komitmen karyawan dan integrasi terhadap 
organisasi mereka, organisasi harus mendorong karyawannya untuk lebih kreatif. 
Dengan pemberdayaan yang diberikan kepada karyawan seperti melibatkan 
karyawan dalam proses perencanaan, dan yakin mencapai tujuan organisasi 
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menjadikan karyawan merasa memiliki kontrol atas kehidupan kerja yang 
dimiliki. 
Hasil penelitian ini mendapatkan hasil bahwa variabel keadilan organisasi 
memiliki pengaruh yang paling dominan diantara variabel budaya organisasi, dan 
pemberdayaan karyawan. Karyawan yang diberlakukan dengan adil oleh 
organisasi mampu meningkatkan komitmen organisasi dari karyawan. Organisasi 
harus memperhatikan keadilan yang diberikan agar karyawan merasakan keadilan 
distributif, prosedural dan interaksional dalam organisasi. Variabel pemberdayaan 
karyawan memiliki nilai pengaruh terendah karena karyawan sudah merasakan 
pemberdayaan dari organisasi yang tergolong baik dan dapat dilihat pada rata-rata 
deskripsi jawaban responden pada variabel pemberdayaan. Hasil ini juga 
didukung oleh penelitian dari Karim dan Rehman (2012) mengatakan karyawan 
harus diberikan pengarahan rutin mengenai prosedur yang ada dan teknik 
pelaksanaannya. Karyawan yang merasa diberikan keadilan organisasi, prosedur 
dan pelaksanaannya akan menghasilkan komitmen organisasi yang lebih besar. 
Karim dan Rehman (2012) mendapat hasil bahwa pemberdayaan yang diberikan 
kepada karyawan dapat meningkatkan komitmen organisasi tetapi tidak dapat 
menimbulkan dampak yang signifikan terhadap komitmen organisasi 
Implikasi Hasil Penelitian 
Hasil penelitian ini mendukung teori yang digunakan sebagai dasar dalam 
pembuatan hipotesis, bahwa keadilan organisasi, budaya organisasi, dan 
pemberdayaan karyawan mempengaruhi komitmen organisasi. Penelitian ini 
memunculkan implikasi praktis bagi karyawan dan perusahaan yaitu. Pada 
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variabel keadilan organisasi, organisasi harus mempertahankan keadilan yang 
berupa pemberian penghargaan yang adil, menjalankan prosedur kerja yang adil, 
dan menjaga komunikasi serta interaksi kepada seluruh karyawan. Pada variabel 
budaya organisasi, perlu diciptakan budaya organisasi yang bernilai baik dan 
dapat membangun organisasi tersebut, seperti budaya yang kondusif, produktif, 
serta keteraturan. Pada variabel pemberdayaan karyawan, pemberdayaan 
menyediakan kapasitas potensial untuk memanfaatkan kemampuan karyawan 
untuk digunakan sepenuhnya. Sehingga dengan menerapkan kompetensi yang 
dimiliki, berarti karyawan memiliki inovasi dan ide-ide terbaik bagi organisasi. 
Tingkat komitmen organisasi yang tergolong tinggi perlu terus dijaga agar tidak 
terjadi penurunan komitmen karyawan terhadap organisasi. Untuk 
mempertahankan komitmen organisasi ini perusahaan harus menjaga adanya 
keadilan organisasi yang baik, budaya organisasi yang baik dan karyawan yang 
diberdayakan sehingga nantinya karyawan mampu mencapai tujuan organisasi. 
 
SIMPULAN DAN SARAN 
 Simpulan dari penelitian ini adalah keadilan organisasi berpengaruh positif 
terhadap komitmen organisasi karyawan LPD Desa Adat Kerobokan. Hal ini 
menunjukkan bahwa semakin karyawan merasakan diberlakukan secara adil 
dalam organisasi akan meningkatkan komitmen karyawan dalam organisasi. 
Budaya Organisasi berpengaruh positif terhadap komitmen organisasi karyawan 
LPD Desa Adat Kerobokan. Semakin baik budaya yang dimiliki oleh organisasi, 
maka semakin tinggi komitmen organisasi karyawan untuk tetap berkomitmen 
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pada perusahaan dan akan berdampak terhadap peningkatan kinerja LPD. 
Pemberdayaan karyawan berpengaruh positif terhadap komitmen organisasi 
karyawan LPD Desa Adat Kerobokan. Hal ini menunjukkan bahwa semakin 
karyawan diberikan pemberdayaan akan dapat meningkatkan komitmen 
organisasi karyawan pada LPD. Variabel keadilan organisasi memiliki pengaruh 
yang paling dominan dalam meningkatkan komitmen organisasi. Untuk itu 
organisasi harus mampu mempertahankan keadilan yang ada dalam organisasi. 
Berdasarkan simpulan di atas, maka dapat dikemukakan beberapa saran 
sebagai berikut. Variabel keadilan organisasi diperoleh nilai rata-rata terendah 
adalah pernyataan “Saya merasa pelaksanaan keputusan organisasi kepada tiap 
karyawan dilakukan dengan adil”, untuk itu organisasi harus mampu 
melaksanakan keputusan yang diberikan secara adil, dengan cara ketika 
menetapkan keputusan tidak terjadi keberpihakan terhadap beberapa karyawan. 
Ketika karyawan merasakan keadilan didalam organisasi  maka akan berpengaruh 
bagi komitmen organisasi dari karyawan tersebut. Keadilan disini meliputi 
keadilan distributif yaitu adanya keadilan yang dirasakan karyawan dari 
pemberian penghargaan ataupun gaji kepada karyawan yang sesuai dengan tugas 
dan tanggung jawab mereka. Keadilan prosedural adalah keadilan yang dirasakan 
oleh karyawan ketika karyawan merasakan proses atau pelaksanaan yang 
ditetapkan oleh organisasi melibatkan seluruh pihak dan kebijakan yang diberikan 
kepada karyawan sama. Keadilan interaksional adalah keadilan yang dirasakan 
oleh karyawan dengan adanya hubungan kerja sama yang baik antara pimpinan 
dengan para karyawan.  
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Variabel budaya organisasi diperoleh nilai rata-rata terendah adalah 
pernyataan “Saya merasa mencurahkan seluruh kemampuan untuk bekerja”, untuk 
itu diharapkan karyawan mampu lebih meningkatkan dan mencurahkan 
kemampuan yang dimiliki untuk bekerja di organisasi, dengan cara organisasi 
memberikan penghargaan kepada karyawan yang memiliki kinerja baik, sehingga 
karyawan berkeinginan untuk mencurahkan kemampuan yang dimiliki agar 
diapresiasi oleh perusahaan. Budaya yang ditanamkan dalam perusahaan harus 
mampu menciptakan karyawan yang dapat profesional dalam bekerja, 
menumbuhkan rasa percaya antar rekan sekerja, membuat keteraturan dalam 
organisasi dengan adanya rapat yang dilaksanakan secara berkala, dan tidak 
adanya konflik atau permusuhan dalam organisasi yang dapat merugikan 
organisasi.  
Variabel pemberdayaan diperoleh nilai rata-rata terendah adalah 
pernyataan “Saya merasa percaya diri pada kemampuan yang dimiliki”, untuk itu 
para karyawan harus menanamkan rasa percaya diri pada kemampuan yang 
dimiliki, dengan cara organisasi dapat memotivasi semua karyawannya sehingga 
karyawan dapat optimis dalam bekerja. Pemberdayaan karyawan disini meliputi 
pemberdayaan yang berdasarkan standar karyawan, memberikan rasa percaya diri 
atas kemampuan yang dimiliki dalam proses organisasi, pemberdayaan 
berdasarkan sikap yang ditunjukkan karyawan dalam menentukan pilihan yang 
dapat mewakilinya, dan permberdayaan yang berupa dampak yang dirasakan oleh 
individu lain terhadap cara kerja seorang karyawan. Ketiga variabel ini harus 
saling dikuatkan dalam organisasi agar mampu tecipta komitmen yang kuat dari 
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para karyawan sehingga organisasi tidak mudah terpecah belah dan mampu tetap 
bertahan serta mencapai tujuan-tujuannya. 
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